





























we  establish  the  importance  of  job  satisfaction,  promotion  prospects  and  training 
opportunities in determining workers’ intentions to quit the offshore oil and gas sector.  To 
encourage better retention, companies should seek to adopt policies that focus not only on 
















skilled  workers  (BBC,  2005).  This  constrains  the  industry’s  ability  to  react  to  favourable 






sector,  the  aim  of  this  paper  is  to  investigate  the  determinants  of  job  satisfaction  and 
intentions to quit within the U.K. North Sea oil and gas industry.  For the purpose of the 
analysis,  job  satisfaction  is  modelled  as  a  function  of  individual,  household  and  workplace 
characteristics and the equation is estimated using an ordered probit estimator.  The impact of 
job satisfaction is then examined using a probit model, where individuals’ intentions to quit are 
represented  as  a  function  of  the  level  of  perceived  job  satisfaction  along  individual  and 







Within  the industrial  psychology  literature,  job  satisfaction  is  defined  as a “positive 
emotional state resulting from the appraisal of one’s job” (Locke, 1976, p.1300).  Thus, an 
individual’s  job  satisfaction  reflects  both  objective  and  subjective  factors,  e.g.  the 
circumstances  the  individual  finds  himself  in,  and  his  psychological  state  (Freeman,  1978).  
Hamermesh (2001) viewed job satisfaction as the worker’s mental mapping of all the objective 
and subjective characteristics of the job into an index of satisfaction. 
Previous  research  shows  that  understanding  how  workers’  perceive  their  work  is 
important because job satisfaction affects economic outcomes.  In one of the earliest studies of 
job  satisfaction  within  the  economics  literature, Freeman  (1978)  concluded  that  subjective 
expressions of job satisfaction are significantly related to future objective economic behaviour 
and in particular the probability of an individual quitting their job.  The hypothesis that job 
satisfaction  affects  economic  outcomes  and  behaviour  is  further  supported  by  studies  in 
Europe and the United States of America, which suggest that individual job satisfaction has a 
positive  effect  on  job  performance  and  productivity  (Freeman,  1978,  Patterson,  Warr  and 
West,  2004),  a  negative  effect  on  voluntary  turnover  or  quit  behaviour  (Freeman,  1978; 
Akerlof, Rose and Yellen, 1988; Gordon and Denisi, 1995; Clark, Georgellis and Sanfey, 1998; 
Hamermesh,  2001),  and  is  quantitatively  more  important  than  wages  in  determining  an 
individual’s decision to quit their job (Freeman, 1978).  Akerlof et al (1988) and Clark et al 
(1998) robustly established that the causality runs from job satisfaction to quitting outcomes.  
Job  satisfaction  is  also  negatively  related  to  absenteeism  (Drago  and  Wooden,  1992).  
Furthermore, job satisfaction affects an individual’s investment in their human capital (i.e. their 











Grover  and  Blonder,  1988;  Blanchflower  and  Oswald,  1999).  Surprisingly,  higher  levels  of 
education are associated with less satisfied workers (Clark, 1997).  While it is widely accepted 
that more highly educated workers have better jobs, education also raises expectations, which 







are  more  concerned  with  the  extrinsic  aspects  of  work,  e.g.  pay  and  promotion,  whereas 
women are more likely to value the intrinsic returns to work, and thus are more likely to 
highlight good relations with managers, the actual work itself, and the hours of work.  Clark 
proposed  that  the  higher  levels  of  job  satisfaction  for  women  may  be  due  to  the  role  of 





1  A  vast  part  of  the  job  satisfaction  literature  focuses  on  psychological  determinants  of  job  satisfaction.  For 
extensive reviews see Locke (1976), Steel and Ovale (1984), and Warr (1999).     6
1.3 Job satisfaction in the oil and gas industry 
Studies  of  job  satisfaction  within  the  oil  and  gas  industry  have  focused  on  the 
psychosocial determinants of job satisfaction, such as the lifestyle of the offshore environment 
and the combination of physical  and psychosocial stressors that this environment imposes 









a  new  employer,  which  increases  in  job  satisfaction  (Parkes,  2002).  Ulleberg  and  Rundmo 
(1997) identified three underlying factors contributing to overall job satisfaction: satisfaction 
with  employee  relations  (including  workload,  safety  measures,  participation  and 
communication); intrinsic job satisfaction (satisfaction with personal achievement in one’s job); 
and extrinsic satisfaction with the working conditions. Extrinsic satisfaction is affected by the 





North  Sea  oil  and  gas  industry,  we  used  a  purposefully  designed  questionnaire  to  collect 
information  on  offshore  workers’ demographic and  job/workplace  characteristics,  including 
their satisfaction with eight facets of the job (work environment, workload, job stress, working 
hours, physical risk, wages, job security, and career prospects) and overall job satisfaction. The   7
facets  of  the  job  were  determined  by  the  general  job  satisfaction  literature  and  previous 
research on job satisfaction in the offshore oil and gas industry.  
We compose the profile of an average respondent, examine several aspects of their 










these  questionnaires  to  five  employees  on  their  installation





























people  of  your  own  age,  would  you  say  that  your  health  has  on  the  whole  been 
excellent/good/fair/poor/very poor?’ 




for.  The  categories  presented  to  respondents  are  shown  in  Table  1.  These  lists  were 
comprehensive and complied with advice from experts within the industry.  This information 














current  job  was  ‘closely  related’,  ‘somewhat  related’  or  ‘not  related’  to  their 















in  similar  ways  in  most  studies,  there  are  many  different  scales  used  to  measure  job 
satisfaction.  For example, the BHPS asked respondents’ their level of job satisfaction with eight 




















































One  approach  to  investigate  the  relationship  between  job  satisfaction  and  quitting 
behaviour  has  been  to  use  the  responses  from  cross  sectional  survey  questions  in  which 
respondents are asked about their future employment expectations or intentions, i.e. latent 














We  elicited  job  satisfaction  for  eight  facets  of  respondents’  jobs.  Given  that  the 
constructs  underlying  these  eight  facets  may  overlap,  one  might  expect  respondents’ 
satisfaction with these eight job characteristics to be correlated, in this case we cannot include 
all  facets  in  our  model  of  quit  intention.  Thus,  we  use  principal  component  analysis  to 
summarise  satisfaction  with  the  eight  facets  into  composite  factors  which  are  included  as 
explanatory variables in model 3.  The objective of principal component analysis is to create a 
small number of new component variables, which summarise the information contained in the 
larger  set  of  variables.  This  is  done  by  identifying  the  linear  combinations  of  the  original 




assumes  that  the  error  terms  in  the  job  satisfaction  and  quit  intentions  models  are  not 
correlated  (i.e.  there  is  no  unobservable  individual  heterogeneity  which  simultaneously 
determines job satisfaction and quit intentions).  This issue is addressed in a number of studies 
(Clark et al, 1998; and Shields and Ward, 2001).  Shields and Ward (2001) conclude that “the 
relationship  between  job  satisfaction  and  quitting,  identified  in  cross‐sectional  studies,  is 
robust to concerns about unobserved individual heterogeneity” (pp.693).  
   13

















21%  of  respondents  were  maintenance  personnel  and  technicians,  14%  were 
production/process  operators,  15%  were  either  drillers  or  supporting  staff,  and  11%  were 











































Interestingly,  we  find  that  individuals  are  found  to  respond  more  to  their  past 
experiences than to anticipated future prospects.  Specifically, people who received training in 
the previous 12 months have higher job satisfaction than those who did not receive training.  































included  in  the  quit  intention  equation  along  the  other  demographic  and  workplace 














workers,  whereas  health  and  marital  status  do  influence  their  levels  of  job  satisfaction.  
Respondents who are married or living with a partner are less satisfied with their jobs, perhaps 















well  financially  exhibit  higher  levels  of  job  satisfaction.  If  we  use  this  household  income 
variable as a proxy of pay, this finding supports the hypothesis that job satisfaction is positively 
correlated with pay. 
Having  undertaken  training  in  the  previous  twelve  months  has  a  positive  effect  on 
overall job satisfaction.  Shields and Ward (2001) reported a similar result for nurses working in 














about  safety  in  the  UK  oil  and  gas  industry  (HSE,  2007)
































they  expect  to  receive  training  or  promotion,  these  may  signal  to  the  respondent  their 
employers’  commitment to  developing  their skills and career.  Approximately 30% of the 














all  survey  research,  the  respondents  may  have  a  different  profile  of  observable  and 
unobservable characteristics  from  the  non‐respondents.  Unfortunately,  due to  the lack of 
















workers  and  that  consequently  they  are  facing  recruitment  and  retention  difficulties.  In 
response, this paper analysed job satisfaction and quit intentions of employees in the U.K. 
North  Sea  oil  and  gas  industry.  The  data  were  collected  through  the  purpose‐designed 








and  gas  industry,  we  find  a  positive  relationship  between  respondents  health  and  job 
satisfaction.  We find that individuals in good financial condition, those whose skills are closely   21
related to their offshore job, and those who received training in the previous 12 months are 
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Job satisfaction  Frequency of scores (%)  Mean  S.D. 
Score:  1  2  3  4  5  6    
Overall  1.56  5.3  13.08  38.94  33.96  7.17  4.20  1.04
Work environment  1.87  5.61  13.4  36.76  35.2  7.17  4.19  1.06
Workload  2.18  14.33  16.51  31.15  29.91  5.92  3.90  1.21
Job stress  3.74  10.9  21.18  35.2  23.68  5.3  3.80  1.18
Working hours  3.43  12.77  20.56  32.09  25.86  5.3  3.80  1.21
Physical risk  2.8  4.36  12.77  30.22  36.45  13.4  4.33  1.16
Wages  4.98  10.59  21.81  26.48  28.97  7.17  3.85  1.28
Job security  3.43  7.17  17.76  28.04  38.63  4.98  4.06  1.17























Overall  1  0.6146  0.4771  0.4945 0.5288  0.4202  0.5246  0.567  0.6149 
Work 
environment    1  0.5369  0.4209 0.4945  0.4639  0.4027  0.5398  0.4157 
Workload      1  0.6478 0.6658  0.2728  0.3121  0.3101  0.2833 
Job stress        1  0.6021  0.3286  0.275  0.3197  0.3288 
Working 
hours          1  0.3571  0.4119  0.3905  0.3792 
Physical risk            1  0.3408  0.4349  0.3942 
Wages              1  0.4736  0.493 
Job security                1  0.5374 
Career 


















Overall       ***  ***  ***  **  ***  **  *** 
Work 
environment        ***  ***  ***  **  ***  **  *** 
Workload           *  *  ***   **  
Job stress          *** ***  
Working 
hours                 ***  ***  
Physical risk                    ***  ***  *** 
Wages          ***  
Job security                          *** 
Career 




























































































































































Component  Eigenvalue  Difference  Proportion  Cumulative 
Comp1  3.97499  2.79415  0.4969  0.4969 
Comp2  1.18084  0.478683  0.1476  0.6445 
Comp3  0.702159  0.14413  0.0878  0.7322 
Comp4  0.558029  0.0298881  0.0698  0.802 
Comp5  0.528141  0.118315  0.066  0.868 
Comp6  0.409826  0.0420777  0.0512  0.9192 
Comp7  0.367748  0.0894858  0.046  0.9652 
Comp8  0.278262  .  0.0348  1 
 
Table A2: Scoring coefficients 
Variable  Comp1  Comp2 
Work environment  0.3031  0.2386 
Workload  ‐0.0596  0.6075 
Job stress  ‐0.0359  0.5629 
Working hours  0.0696  0.5013 
Physical risk  0.4028  0.0225 
Wages  0.4601  ‐0.0224 
Job security  0.5165  ‐0.0395 
Career prospects  0.5077  ‐0.0574 
Note: Rotated factor matrix calculated from a two‐component solution.  
 